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บทคัดย่อ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังน้ีคือการพัฒนาและตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพศหญิง 
กลุ ่มตัวอย ่างคือบุคลากรมหาวิทยาลัยเพศหญิง จำานวน 587 คน โดยการสุ ่มแบบแบ่งชั้น 
ตามสัดส ่วนจาก 12 มหาวิทยาลัย เก็บข ้อมูลโดยแบบสอบถามที่มีค ่าความเชื่อมั่นระหว ่าง 
0.92-0.96 วิเคราะห์ข้อมูลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการตอบสนองต่อ 
การถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางานโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ และตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง
โมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความกลมกลืนโดยมีค่าดัชนี
ต่างๆ ดังน้ีคือ Chi-Square of goodness of fit = 53.15, df = 42 Chi-square/df = 1.26 
ค่า RMSEA = 0.020 ค่า GFI = 0.99 ค่า AGFI = 0.96 และค่า CN = 730.97 และปัจจัยที่มีอิทธิพล
สูงสุดไปยังการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางาน คือ ตัวแปรความกล้าแสดงออก 
คำ�สำ�คัญ: การวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน การตอบสนองต่อการถูกคุกคาม
ทางเพศ
Abstract
The purposes of this research are to develop and validate the causal model of 
factors influencing the responses to sexual harassment in the workplace of female universities 
personnel. The sample of this research was a proportional stratified random sampling of 
587 female universities personnel members from all regions of Thailand. The data was 
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collected by questionnaires with the reliability ranging from 0.92 to 0.96. Hypothesis testing 
regarding the causal model of factors influencing the responses to sexual harassment in 
the workplace, were analyzed by computer programs. The research findings revealed that 
the casual model of factors influencing the response to sexual harassment in the workplace 
of the female university personnel fitted the empirical data. The Model indicated that the 
chi-square/df = 1.26, P-Value = 0.12, RMSEA = 0.020, GFI = 0.99, AGFI = 0.96 and 
CN = 730.97. The highest effective factor response to sexual harassment in the workplace 
of female universities personnel is assertiveness.
Keywords: Causal Model Analysis, Sexual Harassment in the Workplace, Response to Sexual 
Harassment
บทนำา
คว�มเป็นม�และคว�มสำ�คัญของปัญห�
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน (Sexual 
Harassment at Workplace) เป็นรูปแบบหนึ่ง 
ของการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) 
ซ่ึ ง เป ็ นกา ร เ ลื อกปฏิ บั ติ ด ้ ว ย เหตุ แห ่ ง เพศ 
ที่มีลักษณะเกี่ยวข้องกับเพศ อำานาจและการทำางาน 
เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมานานในสังคมการทำางาน 
[1] และพบว่าผู้ชายมักจะคิดว่าผู้หญิงเป็นวัตถ ุ
ทางเพศ (Sexual Objects) มากกว่าเป็นผู้ปฏบิตังิาน 
ทีม่หีน้าทีอ่ย่างหนึง่อย่างใดโดยเฉพาะ ผูท้ีต่กเป็นเหยือ่ 
ของการคุ กคามทาง เพศนั้ นอาจ เป ็นไปได  ้
ทั้งผู ้หญิงและผู้ชาย แต่จากการศึกษาส่วนใหญ่
เกี่ยวกับพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ชี้ให้เห็นว่า 
ผู ้หญิงมักตกเป็นเหย่ือของการคุกคามทางเพศ 
[2] และผู้ที่กระทำาการคุกคามทางเพศส่วนใหญ่
แล้วคือเพศชาย [3] โดยผู้หญิงที่ตกเป็นเหย่ือ 
มักเป็นบุคคลที่มีสถานภาพตำ่ากว่าหรือมีอำานาจ 
ต่อรองน้อยกว่า 
แม ้ว ่าการคุกคามทางเพศจะแผ่ขยายไป
ในหลายองค์กร แต่กลับพบว่ามีผู ้ที่ประสบกับ
เหตุการณ์ถูกคุกคามทางเพศจำานวนน้อยท่ีทำาการ
ร้องเรียนอย่างเป็นทางการ เหตุผลสำาคัญจาก
การศึกษาวิจัยต่างๆ พบว่า เป็นเพราะผู้เสียหาย
ไม่กล้าเปิดเผยให้ผู้อ่ืนทราบการกระทำาท่ีเกิดข้ึน
เพราะรู ้สึกอับอาย สิ่งสำาคัญก็คือ ทัศนคติเรื่อง
เพศของหญิงไทยที่มีความหวั่นวิตกในการรักษา
สภาพเป็นผู้หญิงท่ีดี คือต้องไม่มีเร่ืองด่างพร้อย 
ให้เสียประวัติ [3] ทำาให้ผู ้ท่ีถูกคุกคามทางเพศ 
ส่วนใหญ่เลือกวิธีการตอบสนองต่อการคุกคามโดยการ
ประนีประนอมยอมความ เพิกเฉย และหลีกหนี
แทนการเผชิญหน้ากับปัญหา ซึ่งการที่ผู้ถูกคุกคาม
ยอมอดทนกับสภาพการคุกคามทางเพศ ไม่ว่าจะ
เป็นการเลี่ยงด้วยการไม่สนใจ เดินหนี หลีกเลี่ยง
การเผชิญหน้า ทำาตลกกลบเกล่ือน กลับย่ิงทำาให้
ปัญหานั้นรุนแรงมากขึ้น
ผู ้ ท่ี ถู กก ร ะทำ า ก า ร คุ กคามทา ง เพศ น้ัน 
มี ก า ร ต อบ สน อ ง ต ่ อ ก า ร คุ ก ค า มท า ง เ พ ศ 
ที่ แ ต ก ต ่ า ง กั น ไ ป  เ ช ่ น  ก า ร ห ลี ก เ ลี่ ย ง 
ผู ้ ที่ ก ร ะ ทำ า ก า ร คุ ก ค า ม  ( A v o i d a n c e ) 
การเผชิญหน้าตอบโต้ผู้ที่คุกคาม (Confrontation) 
การเจรจา (Negotiation) การเพิกเฉย (Ignoring) 
การพยายามหาความช่วยเหลือจากหน่วยงาน 
และ สั งคม (Seek i ng Soc i a l  Suppo r t ) 
หรอืการลาออกจากงาน [4-5] ซึง่จากการศกึษาของ 
US Merit System Protection Board [6] 
จากการสุ ่มตัวอย ่างพบว ่า ประมาณ 25% 
ของผู ้หญิงมีการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงที่ทำางาน 
ด ้วยการลาออกเนื่องจากถูกคุกคามทางเพศ 
ซึ่งการตอบสนองต่อเหตุการณ์การคุกคามทางเพศ
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ที่แตกต่างกันไปนี้ มีผลมาจากปัจจัยส่วนบุคคล
ร่วมกับปัจจัยอื่นๆ จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศในที่ทำางานนั้น
พบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการตอบสนองต่อ 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางานมีหลายตัวแปร 
ที่สำาคัญมากมาย ซึ่งผู ้วิจัยได้ศึกษา รวบรวม 
และคัดเลือกตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องและมีความ
น่าสนใจมาทำาการศึกษาต่อดังน้ี การเห็นคุณค่า
ในตนเอง [5] การรับรู ้พฤติกรรมการคุกคาม 
ทางเพศ [4], [7-8] ประสบการณ์การถูกคุกคาม
ทางเพศ [9] ทัศนคติต ่อการคุกคามทางเพศ 
[4], [7-8], [10-13] ความกล้าแสดงออก [14] 
และการรับรู้นโยบายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ
ในที่ทำางาน [15]
ความกังวลคือการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน
ในสังคมปัจจุบันมีแนวโน้มที่มากขึ้นและทวีความ
รุนแรงมากขึ้น จากสถิติการร้องเรียนและร้องทุกข์ 
ทางโทรศัพท์ศูนย์ รับเร่ืองราวร ้องทุกข์ ก.พ. 
ปรากฏว่าข ้าราชการครูและบุคลากรในระดับ
มหาวิทยาลัยเป ็นกลุ ่มที่ ถูกคุกคามทางเพศ 
มากที่สุด โดยจากข ้อมูลทั้ งหมด 31 ราย 
เป็นข้าราชการครูและบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ถึง 18 ราย [16] เหตุการณ์เช่นนี้ก่อให้เกิด
อุปสรรคต่อการทำางานและการดำารงชีวิตในสังคม 
เป็นปัญหาที่ลิดรอนสิทธิมนุษยชน อีกทั้งยังลด
คุณค่าและศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์ นอกจากนั้น 
ยังส่งผลเสียต่อองค์การและสังคมเป็นอย่างยิ่ง 
ดังนั้นผู ้วิจัยจึงมีความตั้งใจที่จะทำาการศึกษาถึง
ตัวแปรที่มีอิทธิพลในการตอบสนองต่อการถูก
คุกคามทางเพศโดยการสร ้างโมเดลปัจจัยที่มี
อิทธิพลในการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ
ในที่ทำางานของพนักงานเพศหญิง และเพื่อพัฒนา
ปัจจัยต่างๆ และนำามาเสริมสร้างเป็นพฤติกรรม
ที่ เหมาะสมต่อบุคลากรเพศหญิงในการรับมือ 
และแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน 
ซึ่งเป็นเร่ืองจำาเป็นท่ีทุกฝ่ายต้องให้ความสำาคัญ 
กับปัญหาและร่วมกันแก้ไขต่อไป
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เ พื่ อ พั ฒ น า แ ล ะ ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม ต ร ง 
ข อ ง โ ม เ ด ล เ ชิ ง ส า เ ห ตุ ป ั จ จั ย ที่ มี อิ ท ธิ พ ล 
ในการตอบสนองต ่อการถูกคุกคามทางเพศ 
ในท่ีทำางานของบุคลากรเพศหญิงท่ีปฏิบัติงาน 
ในมหาวิทยาลัย
สมมติฐ�นก�รวิจัย 
ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ์ ใ น ขั้ น ต อนก า ร ศึ ก ษ านี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของ 
โมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งได้
ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้คือ
สมมติฐานข้อที่ 1 โมเดลเชิงสาเหตุมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
สมมติฐานข ้อที่  2 การรับรู ้การคุกคาม
ทางเพศในที่ทำางานและความกล ้าแสดงออก 
มอีทิธพิลทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถกูคกุคาม 
ทางเพศในที่ทำางาน
สมมติฐานข้อที่ 3 ทัศนคติต่อการคุกคามทาง
เพศในที่ทำางาน มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม
ต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในท่ี
ทำางานและผ่านการรับรู้การคุกคามทางเพศในท่ี
ทำางาน
สมมติฐานข้อท่ี 4 ประสบการณ์การถูก
คุกคามทางเพศในที่ทำางานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ทัศนคติต่อการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน
สมมติฐานข้อที่ 5 การเห็นคุณค่าในตนเอง 
มีอิทธิพลทางตรงต่อความกล้าแสดงออก
สมมติฐานข้อที่ 6 การรับรู้นโยบายเกี่ยวกับ 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อทัศนคติต่อการคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน 
การรบัรูก้ารคกุคามทางเพศในทีท่ำางาน และความกล้า 
แสดงออก
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วิธีดำาเนินการวิจัย
ประช�กรและกลุ่มตัวอย่�ง
ประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรเพศหญิง
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ (ยกเว้นสาย
วิชาการ) และทำาการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่ม
แบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) ใช้ภาคเป็นตัวแปรแบ่งชั้น 
(Strata) และมหาวิทยาลัยเป็นหน่วยการสุ ่ม 
(Sampling Unit) กลุ่มตัวอย่างที่เก็บได้ คือจำานวน 
587 คน จาก 12 มหาวิทยาลัยทั่วทุกภาคของ
ประเทศไทย 
เครื่องมือที่ใช้ในก�รวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีจำานวน 7 ฉบับ ได้แก่ 
แบบวัดการรับรู ้การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน 
แบบวัดประสบการณ์การถูกคุกคามทางเพศในท่ี
ทำางาน แบบวัดการตอบสนองต่อการคุกคามทาง
เพศในที่ทำางาน แบบวัดทัศนคติต่อการคุกคาม
ทางเพศในท่ีทำางาน แบบวัดความกล้าแสดงออก 
แบบวัดการรับรู้นโยบายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ
ในที่ทำางาน และแบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเอง 
คุณภาพของแบบวัดมีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Congruence: IOC) ตั้งแต่ 0.60 
ถงึ 1.00 มค่ีาความเชือ่มัน่ (Reliability) 0.92-0.96 
และทุกฉบับผ ่านการวิ เคราะห ์องค ์ประกอบ 
เชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis: CFA)  
ก�รวิเคร�ะห์ข้อมูล 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีทำาการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมทางสถิติในการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Devation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation) และการวิเคราะห์โมเดล
เชิงโครงสร้าง
ผลการวิจัย
ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย
ดังนี้
สมมติฐานข้อที่ 1 โมเดลเชิงสาเหตุมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล พบว่า โมเดลปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการตอบ
สนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในท่ีทำางานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเพศหญิงมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณา 
จากดัชนีความกลมกลืนของโมเดลแล้ว ปรากฏว่า 
โมเดลสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข ้อ มูล
เชิงประจักษ์ที่ได้จากกลุ ่มตัวอย่าง ดัชนีความ 
กลมกลืนโดยรวมทุกตัวบ่งบอกว่าโมเดลกลมกลืน
กับข้อมูล โดยมีค่าดัชนีดังนี้คือ Chi-Square of 
goodness of fit = 53.15, df = 42, Chi-square/df 
= 1.26, RMSEA = 0.020, GFI = 0.99, AGFI 
= 0.96 และ CN = 730.97
สมมตฐิานข้อที ่ 2 การรบัรูก้ารคกุคามทางเพศ
ในท่ีทำางาน และความกล้าแสดงออกมีอิทธิพล 
ทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ 
ในที่ ทำ า งาน ผลการวิ เคราะห ์ข ้ อมู ลพบว ่ า 
การรับรู้การคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ 
ในท่ีทำางาน โดยมีสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
0.18 ในขณะที่ความกล้าแสดงออกมีอิทธิพล 
ทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถกูคกุคามทางเพศ 
ในที่ทำางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.62 
ดังนั้นผลการวิจัยที่ วิ เคราะห ์ได ้จึ งสนับสนุน
สมมติฐานในข้อนี้
สมมติฐานข้อท่ี 3 ทัศนคติต่อการคุกคาม 
ท า ง เ พ ศ ใ น ท่ี ทำ า ง า น มี อิ ท ธิ พ ล ท า ง ต ร ง 
และทางอ้อมต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคาม
ทางเพศในท่ีทำางานโดยผ่านการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ทำางาน ผลการศึกษาพบว่า ทัศนคติ 
เ ก่ี ย ว กับกา ร คุ กคามทา ง เพศ ท้ั ง มี อิ ท ธิพล 
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อการตอบสนองต่อ 
การถกูคกุคามทางเพศในทีท่ำางาน อย่างมนียัสำาคญั 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยอิทธิพลทางตรง 
มี ค ่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ อิ ท ธิ พ ล เ ท ่ า กั บ  -0 . 17 
อีกทั้งยังมีอิทธิพลทางอ้อมโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ -0.07 ผ่านการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศในที่ทำางาน ดังนั้นผลการวิจัยที่วิเคราะห์
ได้จึงสนับสนุนสมมติฐานในข้อนี้
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ภ�พที ่1 โมเดลเชิงสาเหตุปัจจัยที่มีอิทธิพลในการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางาน
0.86** 
0.86** 
0.74** 
0.74** 
1.00 
0.56** 
0.21** 
0.31** 0.87** 
0.41** 
0.36** 
0.54* 
-0.59** 
1.00 
0.81** 
0.62** 
0.18** 
-0.17 
0.83** 
0.58** 
0.91** 
1.00 
0.62** 0.71** 
-0.40** 
อกีทัง้ยงัมอีทิธพิลทางออ้มโดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั -0.07 ผ่านการรบัรูก้ารคุกคามทางเพศในทีท่ างาน ดงันัน้
ผลการวจิยัทีว่เิคราะหไ์ดจ้งึสนบัสนุนสมมตฐิานในขอ้น้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 โมเดลเชงิสาเหตุปจัจยัทีม่อีทิธพิลในการตอบสนองต่อการถูกคุกคาม างเ ศในทีท่ างาน 
 จากแผนภาพผลการศกึษา เมื่อพจิารณาโมเดลโครงสร้าง (Structure Model) พบว่า ตวัแปรที่มอีทิธพิล
ทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างาน ไดแ้ก่ ความกลา้แสดงออก (สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 
0.62) ทศันคตต่ิอการคุกคามทางเพศในทีท่ างาน (สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั -0.17) และการรบัรูก้ารคุกคามทางเพศ 
ในที่ท างาน (สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.18) โดยอธบิายความแปรปรวนการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ 
ในทีท่ างานไดร้อ้ยละ 74 เมื่อพจิารณาตวัแปรการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างาน ซึง่เป็นผลลพัธ์ สุดทา้ย
ของโมเดล พบว่าตัวแปรที่มีอทิธพิลทางตรงต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างานสงูสดุจากตวัแปร 
ความกลา้แสดงออก รองลงมาคอื ตวัแปรการรบัรูก้ารคุกคามทางเพศในที่ท างาน ต่อมาคือตัวแปรทศันคติต่อการ 
คุกคามทางเพศในทีท่ างาน โดยอธบิายความแปรปรวนการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างานไดร้อ้ยละ 74  
ส่วนตวัแปรทีม่อีทิธพิลทางออ้มต่อการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างานไดแ้ก่ ตวัแปรการเหน็
คุณค่าในตนเอง มอีทิธพิลเท่ากบั 0.36 ตวัแปรประสบการณ์การถูกคุกคามทางเพศในทีท่ างาน มอีทิธพิลเท่ากบั -0.21 
และสดุทา้ยคอืตวัแปรการรบัรูน้โยบายเกีย่วกบัการคุกคามทางเพศในทีท่ างาน มอีทิธพิลเท่ากบั 0.44  
 
 
 
 
 
การเหน็คุณ 
คา่ในตนเอง 
การรบัรู้
นโยบาย 
 การรบัรู้
พฤตกิรรม
การ
คกุคาม 
ความกลา้
แสดงออก 
ทศํนคต ิ
การ
ตอบสนอง 
ประสบการณ์
ถูกคกุคามทาง
เพศ 
experienced 
ความเขา้ใจ 
ความกลา้
แสดงออก 
การแสดงออก การรบัรู ้
ทางวาจา 
การรบัรู้
นโยบาย 
ความสามารถ 
ความสมัฤทธิผ์ล 
ความสาํคญั 
ความมคีุณคา่ 
ทางรา่งกาย 
ทางกรยิา 
การตอบสนอง 
ทางวาจา 
ทางรา่งกาย 
ทางกรยิา 
จากแผนภาพผลการศึกษา เม่ือพิจารณา
โมเดลโครงสร้าง (Structure Model) พบว่า 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการตอบสนองต่อการ
ถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางาน ได้แก่ ความกล้า 
แสดงออก (สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.62) 
ทัศนคติต ่ อการคุกคามทางเพศในที่ ทำ า งาน 
(สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -0.17) และการรับรู้ 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน (สัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.18) โดยอธิบายความแปรปรวน 
การตอบสนองต ่ อก า รถู กคุ กค ามทาง เพศ 
ในที่ทำางานได้ร้อยละ 74 เมื่อพิจารณาตัวแปร 
การตอบสนองต ่ อก า รถู กคุ กค ามทาง เพศ 
ในท่ีทำางาน ซึ่งเป็นผลลัพธ์ สุดท้ายของโมเดล 
พบว่าตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการตอบสนอง 
ต ่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำ างานสูง สุด 
จากตัวแปร ความกล้าแสดงออก รองลงมาคือ 
ตัวแปรการรับรู ้การคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน 
ต่อมาคือตัวแปรทัศนคติต่อการคุกคามทางเพศ 
ในทีท่ำางาน โดยอธบิายความแปรปรวนการตอบสนอง 
ต่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางานได้ร้อยละ 74 
ส ่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ ้อมต ่อการ 
ตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศในที่ทำางาน
ได้แก่ ตัวแปรการเห็นคุณค่าในตนเอง มีอิทธิพล
เท่ากับ 0.36 ตัวแปรประสบการณ์การถูกคุกคาม
ทางเพศในที่ทำางาน มีอิทธิพลเท่ากับ -0.21 
และสุดท้ายคือตัวแปรการรับรู้นโยบายเกี่ยวกับ 
การคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน มีอิทธิพลเท่ากับ 
0.44 
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ต�ร�งที ่1 อิทธิพลทางตรง (Di rec t Ef fec ts : DE) อิทธิพลทางอ ้อม ( Ind i rec t Ef fec ts : IE) 
และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ของตัวแปร
ตัวแปร R 
2
อิทธิพล
ตัวแปร
การเห็น
คุณค่าใน
ตนเอง
การรับรู้
นโยบาย
ประสบการณ์
ถูกคุกคาม
ความกล้า
แสดงออก
การรับรู้
การคุกคาม
ทัศนคติ
ต่อการ
คุกคาม
ความกล้า
แสดงออก
.67 DE 0.57** 0.36** - - 0.34** -
IE - - - - - -
TE 0.57** 0.36** - - .34** -
การรับรู้
การคุกคาม
.49 DE - 0.41** - 0.39** -  -0.17**
IE - 0.24** - - -  0.23**
TE - 0.65** - 0.39** -  -0.40**
ทัศนคติต่อ
การคุกคาม
.98 DE - -0.42** 0.31** - -0.17** -
IE - -0.17** 0.56** - - -
TE - -0.59** 0.87** - -0.17** -
การ
ตอบสนอง
.74 DE - - - 0.62** 0.18**  -0.17**
IE 0.36** 0.44**  -0.21* - -  -0.07**
TE 0.36** 0.44**  -0.21** 0.62** 0.18**  -0.24**
สมมติฐานข้อท่ี 4 ประสบการณ์การถูก 
คุกคามทางเพศในที่ทำางานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ทั ศนคติ ต ่ อ ก า รคุ ก ค ามทา ง เพศ ในที่ ทำ า ง าน 
ผลการศึกษาพบว่า ประสบการณ์การถกูคกุคามทางเพศ 
ในที่ทำางานมีอิทธิพลทางตรงต่อทัศนคติต่อการ
คุกคามทางเพศในที่ทำางาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.06 อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01ดังนั้นผลการวิจัยที่ วิเคราะห์ได้ 
จึงสนับสนุนสมมติฐานในข้อนี้
สมมติฐานข้อที่ 5 การเห็นคุณค่าในตนเอง 
มี อิทธิพลทางตรงต ่ อความกล ้ า แสดงออก 
พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองมีอิทธิพลทางบวก 
โดยส่งผลโดยตรงต่อความกล้าแสดงออก มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.46 อย่างมีนัยสำาคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นผลการวิจัยที่วิเคราะห์ 
ได้จึงสนับสนุนสมมติฐานในข้อนี้
สมมติฐานข้อที่ 6 การรับรู ้นโยบายเก่ียว
กับการคุกคามทางเพศในที่ทำางานมีอิทธิพลทาง
ตรงต่อทัศนคติต่อการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน 
การรับรู้การคุกคามทางเพศในที่ทำางานและความ
กล้าแสดงออก ผลการศึกษาพบว่า การรับรู ้
นโยบายเก่ียวกับการคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน 
มีอิทธิพลทางบวกโดยส่งผลโดยตรงต่อการรับรู ้
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค ่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.36 อีกทั้งยังมีอิทธิพลทางลบ 
โดยส ่ งผลโดยตรงต ่ อการทัศนคติ เกี่ ยวกับ 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ -0.33 และสุดท้ายพบว่า มีอิทธิพล 
ทางบวก โดยส ่ ง ผล โดยตร งต ่ อพฤติ ก ร รม 
กล้าแสดงออก อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.54 
ดังนั้นผลการวิจัยที่ วิ เคราะห ์ได ้จึ งสนับสนุน
สมมติฐานในข้อนี้
สรุปและอภิปรายผล 
จากการปรับโมเดลจนได้โมเดลท่ีมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์
โครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรดังนี้คือ 
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ตัวแปรคว�มกล้�แสดงออก เป็นสาเหตุ 
ที่ทำาให้บุคลากรตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ 
โดยบุคลากรที่มีความกล ้าแสดงออกสูงจะมี 
การตอบสนองต ่ อก า รถู กคุ กค ามทาง เพศ 
ในที่ทำางานสูง สามารถอธิบายผลการศึกษาได้
จากสมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต [17] ว่าลักษณะ
ของตัวแปรพฤติกรรมความกล้าแสดงออก จัด
เป ็นตัวแปรที่ เป ็นลักษณะความสามารถของ
บุคคลที่จะเสนอหรือแสดงพฤติกรรมออกมา 
อย ่างเป ็นธรรมชาติตามสภาพการณ์เป ็นอยู  ่
และสามารถจัดการกับปัญหาต่างๆ ได้ด้วยวิธี
การทางบวกโดยปราศจากความวิตก อีกทั้ง 
จะไม่ยอมให้บุคคลอื่นเอาเปรียบ สอดคล้องกับ 
รูปแบบของพฤติกรรมการคุกคามทาง เพศ 
ในท่ีทำางาน ที่มีลักษณะของการการล ่วงเกิน 
และเอาเปรียบทางเพศในเชิงของอำานาจ ดังนั้น 
จากคุณลักษณะของผู้ที่มีความกล้าแสดงออกสูง 
เ มื่ อ ถู ก เอารั ด เ อา เปรี ยบก็ ส ามารถจะป รับ
สถานการณ ์นั้ น ให ้ถูกต ้องโดยไม ่ รู ้ สึกอะไร 
สอดคล้องกับ Rathus and Jeffrey [18] อ้างถึงใน 
ศริยาภรณ์ ศรีตนชัย [19] ที่พบว่า บุคคลที่ม ี
ความกล้าแสดงออก สามารถปฏิเสธคำาขอร้อง 
ที่ไม่มีเหตุผลเพียงพอได้ และสอดคล้องกับผลงาน
วิจัยของ Roy and Barling [14] ในการทดสอบ 
ผู้หญิงถึงการตัดสินใจใช้วิธีเผชิญหน้า หรือรายงาน 
การถูกคุกคามทางเพศและพบว่าพนักงานหญิง 
ที่มีความกล้าแสดงออกถูกทำานายว่าจะตัดสินใจ
เผชิญหน้ากับผู้กระทำาการคุกคาม 
ตัวแปรด้�นก�รรับรู้ก�รคุกค�มท�งเพศ 
ในที่ทำ�ง�น เป็นสาเหตุให้บุคลากรตอบสนองต่อ
การถูกคุกคามทางเพศโดยบุคลากรที่มีการรับรู ้
ก า ร คุ ก ค า ม ท า ง เ พ ศ ใ น ที่ ทำ า ง า น สู ง จ ะ มี 
การตอบสนองต ่อการถูกคุกคามทางเพศสูง 
สามารถอธิบายตัวแปรนี้ ได ้จากกระบวนการ
ตีความของแต่ละบุคคลต่อพฤติกรรมการคุกคาม
ทางเพศเป ็นผลมาจากพื้นเพทางวัฒนธรรม 
ประสบการณ์ในอดีต และแรงจูงใจของบุคคล 
จะทำาให้เกิดการรับรู้ของบุคคลท่ีแตกต่างกันไป 
อรพินทร์ ชูชม และคณะ [20] ได้อธิบายว่า 
การลวนลามทางเพศถูกนิยามในลักษณะท่ีเป็น 
ปรากฏการณ์ทางอตัวสิยั (Subjective Phenomenon) 
ที่ อ า จ เ กิ ด ขึ้ น ใ น ลั ก ษณ ะ ที่ บุ ค ค ล ส อ ง ค น 
มีประสบการณ์แบบเดียวกัน อาจมีการสรุป 
ที่แตกต่างกันว ่ามีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น 
หรอืไม่ โดยทีค่นหนึง่อาจจะรบัรูว่้าเป็นประสบการณ์ 
คุกคามทางเพศ ในขณะท่ี อีกคนอาจถือว ่ า 
ไม่ใช ่การคุกคามทางเพศ ดังนั้นวิธีการรับมือ 
และแสดงออกต่อการถูกคุกคามจึงแตกต่างกันไป 
ตามการตีความว ่านั่นคือการคุกคามทางเพศ 
หรือไม่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bingham 
and Scherer  [21] ซึ่งชี้ให้เห็นว่า การตอบสนองต่อ 
การคุกคามทางเพศของพนักงานจะมีความ 
เข้มข้นมากต่อพฤติกรรมทางเพศที่ไม่เป็นที่ต้องการ 
(Unwanted Sexual Behavior) ถ้าพวกเขาทราบว่า
นั่นคือพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน 
ตัวแปรทัศนคติต่อก�รคุกค�มท�งเพศ
ในที่ทำ�ง�น เป็นสาเหตุให้บุคลากรตอบสนองต่อ
การถูกคุกคามทางเพศโดยบุคลากรท่ีมีทัศนคติ
ในทางลบต่อการคุกคามทางเพศในท่ีทำางานจะ
มีการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศสูง 
อธิบายได้จากผู ้ที่มีความเข้าใจ ความรู ้สึกว ่า 
การคุกคามทางเพศเป็นพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 
จะมีการตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศ 
ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Faison [22] 
อ้างถึงใน ธีรัตน์ พิริยะพลิน [23] สามารถอธิบาย 
ประ เด็นนี้ ได ้ จากการศึกษาเกี่ ยวกับทัศนคติ
ต ่อการถูกคุกคามทางเพศของผู ้หญิงซึ่งพบว ่า 
การให ้ความสำาคัญต ่อเพศชายในสังคมไทย 
ทำาให้เพศหญิงนั้นมีสถานภาพตำ่าต้อยกว่าชาย 
ถูกปลูกฝังและอยู ่ ในสังคมที่ เชื่อว ่าพฤติกรรม
การแสดงออกทางเพศเป็นพฤติกรรมธรรมดา 
ตามธรรมชาติของเพศชายและไม่ควรที่จะถือสา 
อกีทัง้ ชดุาปณ ีชบิายาม่า [8] อธบิายว่าความเชือ่เหล่านี้ 
จะทำาหน้าที่กล่อมเกลาและทำาให้ผู ้หญิงเชื่อว่า 
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การคกุคามทางเพศเป็นเรือ่งเลก็น้อย สามารถยอมๆ 
กันได้ หรือไม่คิดว่าการคุกคามทางเพศจะเป็น 
ประเด็นสำาคัญ อีกท้ังทัศนคติท่ีมองปัญหาการ 
คุกคามทางเพศ เป็นเร่ืองเล็กน้อย หรือเป็นเร่ือง 
ที่น ่าอับอายน้ัน กลายเป็นเหตุสำาคัญซึ่งทำาให้ 
ผู้หญิงยอมจำานน สอดคล้องกับงานวิจัยของชลลดา 
ศรเดช [24] อธิบายว่าเพราะหากเสียหายในเรื่องเพศ 
จะถูกประณามว่าเป็นผู้หญิงไม่ดี ปัจจัยที่กล่าวมา 
เหล่านี้ล้วนส่งผลให้เกิดการยอมรับและยอมถูกเป็น 
ผู้กระทำาอย่างจำายอมเนื่องจากการเป็นส่วนหนึ่ง 
ของสังคมที่อยู ่ภายใต ้วัฒนธรรมและทัศนคติ 
ของสังคม
ผลการวิจัยยังพบว่า ทัศนคติต่อการคุกคาม
ทางเพศในที่ทำางาน มีอิทธิพลทางลบโดยตรง
ไปยังการรับรู ้การคุกคามทางเพศในท่ีทำางาน 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ McCabe and Hardman [25] 
และ Mazer and Percival [26] ที่ว่าทัศนคติต่อ 
การคุกคามทางเพศของพนักงานมีอิทธิพลต่อ
การรับรู ้พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ อธิบาย
ได ้ จากวัฒนธรรมทางสั งคมและ วัฒนธรรม 
ในการทำางานหล่อหลอมให้เกิดทัศนคติในเรื่องเพศ 
ซ่ึงเพศในลักษณะทางสังคมน้ัน เพศชายได้รับ 
การวางตำาแหน่งในทางสังคมไว ้ในฐานะผู ้นำา 
มีอำานาจในทางครอบครัวและในสังคมการทำางาน
มากกว ่ า เพศหญิง ในบาง สังคมการปฏิบัติ
ด้วยความรุนแรงต่อเพศหญิงเป็นเร่ืองธรรมดา 
พฤติกรรมการแสดงออกทางเพศของเพศชาย 
ในที่สาธารณะเป ็นเรื่องที่พบเห็นและมองว ่า 
เ ป ็ น เ รื่ อ งปกติ ธ ร รมดาที่ ย อม รั บ ได ้  ทั้ ง ที่ 
บางพฤติกรรมนั้นถือว่าเป็นการคุกคามทางเพศ 
ในที่ทำ างานอย ่างเช ่นการพูดจาในเรื่ อง เพศ 
อย ่างทะลึ่ งลามกในที่ทำ างาน การหยอกล ้อ 
เพื่อนร่วมงานเพศหญิง การหล่อหลอมและฝังจำา
ทำาให้เกิดการรับรู้และเมื่อสะสมนานเข้าก็จะกลายเป็น 
การยอมรับพฤติกรรมตามกระบวนการเรียนรู ้
ท้ั งหมดล ้ วน เป ็นผลจาก วัฒนธรรมองค ์ กร 
ที่หล่อหลอมให้เกิดเป็นทัศนคติร ่วมและส่งผล 
ให้เกิดการรับรู้เช่นนั้น
ก�รเห็นคุณค่�ในตนเอง บุคลากรที่มี 
การเหน็คณุค่าในตนเองสงู จะมีความกล้าแสดงออก 
สู งสอดคล ้ องกับจากงานวิ จั ยของ S take , 
DeVille and Pennell [27] ที่พบความสัมพันธ์
ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเองกับพฤติกรรม
กล้าแสดงออก ผู้ที่มีการเห็นคุณค่าตนเองสูงจะ
สามารถกล้าแสดงออกในการโต้แย้งได้โดยไม่
จำาเป็นต้องแสดงความก้าวร้าว การเห็นคุณค่า
ในตนเองนั้นทำาให ้บุคคลรู ้ ว ่ าตนเองมีความ
สามารถในการรับมือกับปัญหาต่างๆ ได้ด ้วย 
ความมั่นใจ และคุณลักษณะเหล่านี้ของการเห็น
คุณค่าในตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะของ
พฤติกรรมกล้าแสดงออก นั่นคือเมื่อเรามีความ
ม่ันใจว่าเราสามารถรับมือและแก้ปัญหาต่างๆ ได ้
เ ร า ก็ จ ะพ ร ้ อ ม ในก า ร แสด งพฤติ ก ร รมนั้ น 
อย่างเหมาะสมโดยสิทธิท่ีเราพึงมี สอดคล้องกับ
งานวจิยัของ Knapp, et al. [10] และ Deridder and 
Kerssens [28] ท่ีพบว่าการเห็นคุณค่าในตนเอง 
ส ่งผลทางบวกต ่อพฤติกรรมของบุคคลให ้มี 
ความกล ้าแสดงออกและแสดงพฤติกรรมการ 
ตอบสนองต่อการถูกคุกคามทางเพศได้อย่างเข้มแข็ง
ก�รรับรู้นโยบ�ยเกี่ยวกับก�รคุกค�มท�งเพศ 
ในที่ทำ�ง�น ส่งผลโดยตรงต่อการรับรู้การคุกคาม
ทางเพศ การที่บุคคลรับรู ้นโยบายการทำางาน 
จะส่งผลให้รับรู้ถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศได้ 
สอดคล้องกบัการศกึษาของ Knapp, et al. [10] อ้างถงึใน 
Brandenburg [29] ท่ีพบว่า การรับรู้นโยบาย 
องค์กร ส่งผลให้ผู ้ถูกคุกคามรับรู ้ถึงพฤติกรรม 
การคุกคามทางเพศและสามารถทำาการร้องเรียน 
การถูกคุกคามทางเพศโดยการร้องเรียนภายใน
องค ์กร และเป ็นการลดพฤติกรรมเกี่ยวกับ 
การคุกคามทางเพศในองค ์กรได ้ อีกทั้งยังมี 
อิทธิพลทางลบโดยส ่งผลโดยตรงต ่อทัศนคติ 
เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศในที่ทำางาน นั่นคือ 
ผู ้ ท่ี รับรู ้นโยบายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ 
ในที่ทำางานในระดับสูงจะมีทัศนคติเกี่ยวกับการ
คุกคามทางเพศในระดับตำ่า Chaiyavej and 
Morash [30] Antecol and Cobb-Clark [31] 
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อ ธิ บ า ย ว ่ า ผู ้ ท่ี รั บ รู ้ น โ ย บ า ย เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร
คุกคามทางเพศในที่ทำ างานจะมีความเข ้าใจ 
ที่ ถู ก ต ้ อ ง เ กี่ ย ว กั บ ก า ร คุ ก ค า ม ท า ง เ พ ศ
และพร ้ อมที่ จ ะ ตอบสนองอย ่ า ง เหมา ะสม 
ซึ่งเป ็นผลมาจากการหล่อหลอมจากนโยบาย 
ขององค์การ นโยบายจะเป็นการกำาหนดรูปแบบ 
พฤติกรรม ข้อห้าม และการปฏิบัติตนที่เหมาะสม 
เกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศในที่ทำางาน จึงเป็น
สิ่งที่กำาหนดวัฒนธรรมองค์กรและเพิ่มการรับรู ้
เกี่ยวกับรูปแบบพฤติกรรมการคุกคาม สอดคล้อง
กับงานวิ จัยของ B ingham and Schere r 
[21] อ้างถึงใน Booth-Butterfield [32] องค์กร
ที่มีบรรทัดฐานในการจัดการและการลงโทษ 
ผู้ท่ีกระทำาการคุกคามทางเพศ จะสามารถช่วยลด 
การคุกคามทางเพศในองค์กรได้ โดยการแจ้งให ้
พนักงานทราบถึงบรรทัดฐานวัฒนธรรมองค์กร 
เกี่ยวกับ พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ และมีการ 
ระบุพฤติกรรมที่ชัดเจนว่าควรปฏิบัติตนอย่างไร 
ในองค์กร
การรับรู้นโยบายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ 
ในที่ทำางาน มีอิทธิพลทางบวกโดยส่งผลโดยตรง 
ต ่อพฤติกรรมกล ้าแสดงออก อย ่างมีนัยสำาคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค ่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.36 ซึ่งการรับรู้นโยบายจะทำาให้
บุคลากรในองค์กรทราบถึงแนวทางในการปฏิบัติ 
และทราบถึงรูปแบบพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ 
ว่ามีลักษณะเช่นไร และทราบถึงแนวทางการปฏิบัติ 
ขององค์กรว่าจะทำาเช่นไรหากเกิดการคุกคาม
ทาง เพศ และ ผู ้ ที่ ก ร ะทำ าการจะถู กลง โทษ 
และสอบสวนเช่นไร ส่ิงเหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจัยใน
การกระตุ ้นให้บุคลากรสามารถป้องกันตนเอง 
ได ้ อย ่ า ง เต็ มที่  สามารถแสดงออกถึ ง สิทธิ
ที่ตนพึงมี สิทธิในการเรียกร ้อง และองค ์กร
ต้องทำาการปกป้อง ทำาการตอบโต้และร้องเรียน 
ผู้ท่ีกระทำาการคุกคามทางเพศ ท้ังหมดน้ีมาจาก
การที่องค์กรมีนโยบายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Marshall [33] 
 และบคุลากรรบัรูไ้ด้ถงึนโยบายเหล่านี ้สอดคล้องกบั 
ง าน วิ จั ย ขอ ง  Ro y  a n d  Ba r l i n g  [ 14 ] 
ท่ี ศึ ก ษ า เ กี่ ย ว กั บ ก า ร คุ ก ค า ม ท า ง เ พ ศ ใ น
องค ์ ก ร  แล ะพบว ่ า  ตั ว แปรส ่ วนบุ คคล ท่ี
จะส่งผลให้ผู ้หญิงกล้าที่จะใช้วิธีเผชิญหน้ากับ 
ผู ้ ท่ี คุกคามได้ก็คือ การรับรู ้ เ ก่ียวกับนโยบาย 
ขอ ง อ งค ์ ก ร เ กี่ ย ว กั บ ก า ร คุ ก ค ามท า ง เพศ 
ที่จะส่งผลให้ผู้หญิงกล้าตัดสินใจที่จะทำาการรายงาน
และร้องเรียนได้
ประสบก�รณ์ก�รถูกคุกค�มท�งเพศ
ประสบการณ์การถูกคุกคามทางเพศ มีอิทธิพลทาง
บวกโดยส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติต่อการคุกคาม
ทางเพศในท่ีทำางาน อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 
0.23 ซึ่งประสบการณ์การถูกคุกคามทางเพศจะส่ง
ผลให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อพฤติกรรมการคุกคาม 
เพราะจะทราบดีว่า ผลของการถูกคุกคามทางเพศ
เป็นเช่นไร เนื่องด้วยเกิดขึ้นกับตนเอง สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Gowan and Zimmerman 
[35] อ้างอิงจาก McCabe and Hardman [25] 
ซึ่ งได ้อธิบายว ่า บุคคลที่ เคยมีประสบการณ์ 
กา ร ถู ก คุ กคามทา ง เพศมาก ่ อนจ ะมองว ่ า 
การคุกคามทางเพศ เป็นปัญหาที่ควรกังวลมากกว่า 
ผู ้ที่ ไม ่ เคยมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศ 
ทำาให้เกิดการปฏิบัติตนอย่างระมัดระวังในสถานการณ์ 
ที่เสี่ยงต่อการการถูกคุกคาม
ข้อเสนอแนะ
ปัญหาการคุกคามทางเพศเป็นปัญหาที่ควรได้
รับความสนใจในการแก้ไขและป้องกันให้มากกว่าที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน เพราะหากหากเกิดขึ้น นอกจาก
จะกระทบถึงชื่อเสียงของผู้กระทำาและผู้ถูกกระทำา
และครอบครัวของท้ังสองฝ่ายแล้ว ผู้ร่วมงานอ่ืนๆ 
ก็จะได้รับผลกระทบไปด้วย จากสภาพแวดล้อม
แห ่งความไม ่ เป ็นมิตรและไม ่ไว ้วางใจซ่ึงกัน 
และกัน ขวัญและกำาลังใจในการทำางาน และทั้งหมด 
ย ่อมส ่งผลกระทบถึงองค ์กรรวมถึงชื่ อ เสียง 
และความมีจริยธรรมขององค์กร
จากผลการศึกษา พบว่ามีปัจจัยหลายๆ ตัว
ที่เป็นตัวแปรที่สามารถนำามาฝึกปฏิบัติให้เกิดเป็น
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พฤติกรรมได้ เช่นความกล้าแสดงออก การรับรู ้
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน และการรับรู ้
นโยบายขององค์กรเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ
ในที่ทำางาน ซึ่งตัวแปรเหล่านี้สามารถนำามาพัฒนา
และจัดเป็นโครงการฝึกอบรมภายในองค์กรได ้
นอกเหนื อจากการฝ ึกปฏิบั ติพนักงานแล ้ ว 
ทางองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ควรตระหนักถึง
ความสำาคัญในการกำาหนดนโยบายการป้องกัน 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางานให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมที่จับต้องและปฏิบัติได้ ข้อจำากัด
ของการศึกษาในคร้ังน้ีคือเป็นการศึกษาเฉพาะ 
ในกลุ ่มของผู ้หญิง ในการศึกษาต ่อไปควรมี 
การศึกษาในกลุ ่มของพนักงานโดยการสร ้าง
ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรม 
การคุกคามทางเพศที่ เหมาะสมต ่อเพศหญิง 
ในท่ีทำางาน ให้ความรู้ว่าพฤติกรรมใดเป็นพฤติกรรม 
การคุกคามทางเพศ ควบคู ่กับการฝ ึกอบรม 
ให้เพศหญิงตระหนักถึงความจำาเป็นในการปกป้อง
ศักดิ์ศรีของตนเองอีกทั้งต่อไปอาจพัฒนาการศึกษา
เป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 
(Multilevel Causal Model) ซึ่งอาจวิเคราะห ์
ในระดับบุคคล ระดับแผนกและระดับองค์กร โดยจะ
ได้เห็นความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ ์
ต่อกันทั้งระหว่างตัวแปรที่อยู่ระหว่างตัวแปรที่อยู่
ระดับเดียวกันเช่นระดับบุคคล และความสัมพันธ์ 
ระหว ่างตัวแปรข ้ามระดับ เช ่นระดับแผนก 
หรือองค์กรที่ส่งผลต่อกัน
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